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Employee's performance can be measured through job satisfaction and 
organizational commitment. An employee in carrying out the work at a company 
that has a very basic problem in which an employee with one another will not be 
the same level of job satisfaction and commitment possessed. Job satisfaction and 
organizational commitment are strong in the individual will cause the individual 
to work hard to achieve goals that have been defined previously. Employees who 
have job satisfaction and commitment will be trying to do the best for the 
organization.  
This research was conducted at the Regional Water Company (PDAM) 
Cirebon. The purpose of this study is to explain how the variables influence job 
satisfaction and organizational commitment to employee performance Regional 
Water Company (PDAM) Cirebon. And to determine which variables are the 
dominant influence between two variables of job satisfaction and organizational 
commitment to employee performance employee Regional Water Company 
(PDAM) Cirebon  
Methods of data collection in this study was through a questionnaire 
distributed to 72 employees. Engineering test data used in this study includes 
testing instruments (test validity, test reliability), the classic assumption test (test 
for normality, multicollinearity test, test heterokedastisitas), multiple linear 
regression analysis, t-Tests, Test F and Test coefficient of determination (R2) by 
using SPSS 16.  
The result shows that the work satisfaction and organizasional commitment 
influence positively and significantly to the employee performace, variables used 
in this research give positive responce, meaning the work satisfaction and 
organizational commitment improving the performance to Local Water Company 
of Cirebon City employee. Value of determination coefisien or R square is 0,465, 
which means staff performance is affected by staff satisfication and organizational 
commitment as 46,5%. 
 












Kinerja karyawan dapat diukur melalui kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi. Seorang karyawan dalam menjalankan pekerjaan pada suatu 
perusahaan mempunyai masalah yang sangat mendasar dimana seorang karyawan 
yang satu dengan yang lain tidak akan sama tingkat kepuasan kerja dan komitmen 
yang dimiliki. Kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang kuat di dalam 
individu akan menyebabkan individu bekerja keras untuk berusaha mencapai 
tujuan organisasi yang sudah ditetapkan sebelumnya. Karyawan yang memiliki 
kepuasan kerja dan komitmen yang tinggi akan lebih berusaha melakukan yang 
terbaik bagi organisasinya. 
Penelitian ini dilakukan di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota 
Cirebon. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menjelaskan bagaimana pengaruh  
variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Cirebon. Serta untuk mengetahui 
variabel manakah  yang berpengaruh secara dominan diantara 2 variabel kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada karyawan 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Cirebon 
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah melalui kuesioner 
yang didistribusikan kepada 72 karyawan. Teknik pengujian data yang digunakan 
dalam penelitian ini meliputi  uji instrumen ( uji validitas, uji reliabilitas ), uji 
asumsi klasik ( uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heterokedastisitas), 
analisis regresi linear berganda, Uji T-test, Uji F serta Uji koefisien determinasi 
(R2) dengan menggunakan aplikasi SPSS 16. 
 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi bernilai positif  menandakan 
hubungan yang searah dengan hipotesis, dengan kata lain kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi akan meningkatkan kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Kota Cirebon. Nilai koefisien deteriminasi menunjukkan angka 
sebesar 0,465 ,atau dengan kata lain variabel kinerja dipengaruhi oleh variabel 
kepuasan karyawan dan komitmen organisasi sebesar 46,5%. 
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1.1    Latar Belakang 
Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawan. 
Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawannya, 
hal ini dilakukan agar perusahaan tersebut mampu mencapai tujuannya. 
Tercapainya suatu organisasi akan tercapai apabila karyawannya menunjukkan 
kinerja yang optimal. Kinerja yang optimal tentu saja merupakan harapan bagi 
setiap perusahaan yang mempekerjakan karyawan, karena pada akhirnya kinerja 
karyawan menjadi harapan untuk mencapainya kinerja organisasi yang maksimal.  
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Cirebon sebagai salah satu 
unit usaha strategis milik pemerintah daerah yang berorientasi pada pelayanan 
umum (public service), dituntut untuk dapat memberikan pelayanan yang 
berkualitas. Namun pada kenyataannya Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Kota Cirebon sering mendapat keluhan dari masyarakat atau pelanggannya. 
Keluhan masyarakat mengenai pelayanan karyawan di Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Kota Cirebon diantaranya sikap karyawan dalam memberikan 
pelayanan kepada pelanggan, penanganan keluhan yang kurang cepat dan masih 
banyak daerah yang tidak dapat dialiri air dari PDAM Kota Cirebon. 
Kinerja karyawan memegang peranan penting dalam proses pencapaian 
tujuan perusahaan, sehingga setiap karyawan harus mampu bekerjasama dalam 
memperbaiki dan meningkatkan mutu pelayanan secara terus menerus demi 




Kinerja karyawan dapat diukur melalui kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi. Seorang karyawan dalam menjalankan pekerjaan pada suatu 
perusahaan mempunyai masalah yang sangat mendasar dimana seorang karyawan 
yang satu dengan yang lain tidak akan sama tingkat komitmen yang dimiliki. 
Komitmen organisasi yang kuat di dalam individu akan menyebabkan individu 
bekerja keras untuk berusaha mencapai tujuan organisasi yang sudah ditetapkan 
sebelumnya. Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi akan lebih berusaha 
melakukan yang terbaik bagi organisasinya. 
Komitmen organisasi merupakan salah satu bentuk perilaku karyawan yang 
lebih dari sekedar keanggotaan. Komitmen organisasi  merupakan suatu bentuk 
loyalitas karyawan dan keterlibatan karyawan dalam berusaha semaksimal 
mungkin untuk organisasi dan kesediaan untuk mengedepankan kepentingan 
organisasi sehingga dapat berkontribusi tinggi dalam usaha pencapaian tujuan 
organisasi. Semakin karyawan terikat secara emosional, maka komitmennya 
terhadap organisasi akan semakin tinggi dan semakin besar pula kemungkinan 
mengarah pada peningkatan waktu dan tenaga yang dikeluarkan dalam 
pekerjaannya. 
Komitmen organisasi memberikan kontribusi yang besar bagi perusahaan 
karena karyawan akan melakukan dan berperilaku pada pencapaian tujuan 
organisasi. Selain itu, karyawan yang berkomitmen untuk perusahaan akan merasa 
senang menjadi bagian dari perusahaan tersebut dan melakukan yang terbaik 
untuk perusahaannya.  




tingkat dimana karyawan mengkaitkan dirinya ke organisasi tertentu dan sasaran – 
sasarannya dan berharap mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. 
Komitmen organisasi menurut S.pantja djati et al (2003) merupakan suatu kondisi 
yang dirasakan oleh karyawan yang dapat menimbulkan perilaku positif yang kuat 
terhadap pekerjaan yang dimilikinya.  
Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja adalah kepuasan kerja 
karyawan. Kepuasan kerja merupakan tingkat perasaan senang seseorang sebagai 
penilaian positif terhadap pekerjaannya dan lingkungan tempat pekerjaannya. 
Apabila dalam lingkungan kerja seorang karyawan tidak mendapatkan apa yang 
diharapkan diantaranya pendapatan yang baik, peluang promosi yang adil, rekan 
kerja dan atasan yang menyenangkan, serta kepuasan terhadap pekerjaan itu 
sendiri maka kemungkinan besar kinerja karyawan tersebut akan buruk.   
Karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi akan mempunyai 
dampak terhadap peningkatan kinerja dan produktivitas karyawan dalam 
mencapai tujuan organisasi. Kepuasan dapat dipandang sebagai pernyataan positif 
hasil dari penilaian para karyawan terhadap apa yang telah dilakukan perusahaan 
kepada karyawannya. Karyawan dengan kepuasan kerja tinggi akan mengalami 
perasaan positif ketika mereka berpikir tentang tugas mereka atau mengambil 
bagian dalam aktifitas tugas, sedangkan karyawan dengan kepuasan kerja yang 
rendah akan mengalami perasaan negatif ketika mereka berpikir tentang tugas 
mereka atau mengambil bagian dalam aktivitas pekerjaan mereka.  
Hasil beberapa penelitian menunjukkan perbedaan pengaruh antara 




Muhammad Riaz Khan et.al (2010) menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan koefisien korelasi sebesar 
0,374. 
Hal ini diperkuat dengan penelitian yang dilakukan S.Pantja Djati dan 
Khusaini (2003) yang menyimpulkan komitmen organisasi berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan dengan koefisien korelasi sebesar 0,599. Namun 
berbeda dengan penelitian yang dilakukan Muthuveloo dan Rose (2005) yang 
mengatakan komitmen organisasi tidak selalu meningkatkan kinerja karyawan 
bahkan dapat meningkatkan stres kerja. Oleh karena itu penelitian yang dilakukan 
Muthuveloo dan Rose (2005) menyimpulkan komitmen organisasi berpengaruh 
negatif terhadap kinerja karyawan. 
        Penelitian tentang pengaruh kepuasan kerja dan kinerja karyawan juga 
mempunyai hasil yang beragam. Penelitian yang dilakukan Cecilia Engko (2008)  
menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
dengan koefisien korelasi sebesar 0,447. Namun berbeda dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Crossman dan Zaki (2003), hasil penelitian menunjukkan 
hubungan negatif antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan dengan koefisien 
korelasi sebesar -0.01. 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka penelitian ini mengambil judul 
“Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi Terhadap 






1.2  Rumusan Masalah 
 
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, maka dapat dirumuskan bahwa 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi sebagai penyebab semakin meningkat 
atau menurunnya kinerja karyawan.  Oleh karena itu untuk mengetahui bagaimana 
faktor – faktor kepuasan kerja dan komitmen organisasi mempengaruhi kinerja 
karyawan maka perlu dilakukan penelitian tentang pengaruh kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Dari pemaparan di atas, maka 
dapat dirumuskan pertanyaan penelitian sebagai berikut: 
1. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Cirebon? 
2. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Perusahaan 
Daerah Air Minum Kota Cirebon? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah adalah untuk mengetahui dan menganalisis  
pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Cirebon. 
1.4 Manfaat Penelitian 
      a.  Bagi Perusahaan 
        Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat sebagai bahan 
pertimbangan bagi pihak perusahaan dalam menerapakan kebijakan 
berkaitan dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi dalam upaya 





 b. Bagi Peneliti selanjutnya 
            Sebagai bahan referensi bagi peneliti selanjutnya yang mengambil 
























2.1 Landasan Teori 
2.1.1  Pengertian Kinerja Karyawan  
Suatu perusahaan dibentuk untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Tujuan 
adalah sesuatu yang diharapkan perusahaan untuk dicapai. Pencapaian tujuan 
perusahaan menunjukkan hasil kerja atau prestasi kerja perusahaan dan 
menunjukkan sebagai kinerja perusahaan. Hasil kerja perusahaan diperoleh dari 
serangkaian aktivitas yang dijalankan perusahaan. 
 Kinerja mengacu kepada kadar pencapaian tugas – tugas yang membentuk 
sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan 
memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan. Kinerja seorang karyawan merupakan 
hal yang bersifat individual karena setiap karyawan memiliki kemampuan yang 
berbeda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja dalam perusahaan merupakan 
jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. 
Dessler (2009) berpendapat kinerja karyawan adalah prestasi aktual 
karyawan dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari karyawan. Prestasi 
kerja yang diharapkan adalah prestasi standar yang disusun sebagai acuan 
sehingga dapat melihat kinerja karyawan sesuai dengan posisinya dibandingkan 
dengan standar yang dibuat. Selain itu dapat juga dilihat kinerja dari karyawan 
tersebut terhadap karyawan lainnya. 
 Anwar Prabu Mangkunegara (2001) mendefinisikan kinerja sebagai hasil 




melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
 Sementara (Armstrong dan Baron, 1998) dalam Wibowo (2011) 
menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan 
kuat dengan tujuan stategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan 
kontribusi ekonomi. Dengan demikian, kinerja adalah tentang melakukan 
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. 
 Wibowo (2011) mengatakan kinerja dapat dipandang sebagai proses 
maupun hasil pekerjaan. Kinerja merupakan suatu proses tentang bagaimana 
pekerjaan berlangsung untuk mencapai hasil kerja. Namun, hasil pekerjaan itu 
sendiri juga menunjukkan kinerja. 
2.1.1.1 Indikator – Indikator Kinerja 
Menurut Hersey et .al. (1996) dalam Wibowo (2007) terdapat tujuh 
indikator dalam kinerja yaitu: 
1) Tujuan 
Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh 
seorang individu  atau organisasi untuk dicapai. Tujuan merupakan suatu 
keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai di masa yang akan datang. 
Dengan demikian, tujuan menunjukkan arah ke mana kinerja harus 
dilakukan. Atas dasar arah tersebut, dilakukan kinerja untuk mencapai 








Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu 
tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan 
yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan 
suatu tujuan tercapai. Kinerja seseorang dikatakan berhasil apabila mampu 
mencapai standar yang ditentukan atau disepakati bersama atasan dan 
bawahan. 
3) Umpan balik 
Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur 
kemajuan kinerja,standar kinerja, dan pencapaian tujuan. Dengan umpan 
balik dilakukan evaluasi terhadap kinerja dan sebagai hasilnya dapat 
dilakukan perbaikan kinerja. 
4) Alat dan sarana 
Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk 
membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Tanpa alat atau sarana, 
tugas pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan tujuan tidak dapat 
diselesaikan sebagaimana seharusnya. 
5) Kompetensi 
Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi 
merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan 
pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. Kompetensi 
memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang berkaitan dengan 





Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan 
sesuatu. Manajer memfasilitasi motivasi kepada karyawan dengan insentif 
berupa uang, memberikan pengakuan, menetapkan tujuan mendatang, 
menetapkan standar terjangkau, meminta umpan balik, memberikan 
kebebasan melakukan pekerjaan termasuk waktu melakukan pekerjaan, 
menyediakan sumber daya yang diperlukan dan menghapuskan tindakan 
yang mengakibatkan disintensif. 
7) Peluang 
Karyawan perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi 
kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya 
kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan 
kemampuan untuk memenuhi syarat. 
2.1.2 Pengertian Komitmen Organisasi  
Komitmen organisasi bisa tumbuh disebabkan karena individu memiliki 
ikatan emosional terhadap perusahaan yang meliputi dukungan moral dan 
menerima nilai yang ada di dalam perusahaan serta tekad dari dalam diri untuk 
mengabdi pada perusahaan.  
Menurut Robbins (2001) komitmen organisasi adalah suatu keadaan 
dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan – 
tujuannya dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam 
organisasi tersebut. Jadi, keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada 




berarti memihak organisasi yang merekrut individu tersebut 
Mowday (1982) dalam S.Pantja Djati dan M. Khusaini (2003) 
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kekuatan relatif dari identifikasi 
individu dan keterlibatannya dengan organisasi kerja. Sementara Mitchell (1982) 
dalam S.pantja Djati dan M.Khusaini (2003) memandang komitmen organisasi 
sebagai suatu orientasi nilai terhadap kerja yang menunjukkan bahwa individu 
sangat memikirkan pekerjaannya, pekerjaan memberikan kepuasan hidup dan 
pekerjaan memberikan status bagi individu. 
Komitmen lebih dari hanya sekedar keanggotaan karena meliputi sikap 
yang dapat menyenangkan atasan dan kesediaan untuk mengusahakan upaya 
berkontribusi yang lebih tinggi bagi kepentingan perusahaan demi memperlancar 
pencapaian tujuan perusahaan. 
Menurut Cheng dan Kalleberg (1996) dalam Chamdan Purnama (2013) 
komitmen organisasi dapat dibagi menjadi tiga berdasarkan segi sifatnya: 
1) Kesediaan untuk melakukan kepentingan bisnis yang menguntungkan 
perusahaan. 
2) Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam 
perusahaan. 
3) Keyakinan yang kuat dan penerimaan tujuan dan nilai – nilai perusahaan. 
2.1.2.1 Dimensi  Komitmen Organisasi: 
1. Komitmen afektif  
Komitmen afektif dijelaskan sebagai perasaan emosional untuk organisasi 




komitmen afektif yang tinggi akan tetap mempertahankan keanggotaan dalam 
organisasi karena mereka mempunyai keinginan untuk tetap menjadi anggota 
organisasi. 
2. Komitmen Kontinuan 
 Komitmen kontinuan dijelaskan sebagai suatu kebutuhan untuk tetap 
menjadi anggota organisasi berdasarkan pertimbangan terhadap keuntungan dan 
kebutuhan daripada meninggalkan organisasi (Allen dan Meyer,1990). 
3. Komitmen Normatif 
 Komitmen normatif berkenaan dengan keinginan karyawan untuk 
mempertahankan keanggotaan berdasarkan penghargaan terhadap pekerjaan, 
kesetiaan dan kewajiban moral. Karyawan yang memiliki komitmen normatif 
yang tinggi merasa akan tetap bersama organisasi. 
Besarnya komitmen yang dimiliki setiap karyawan terhadap organisasi 
tempat mereka bekerja sangatlah menentukan organisasi tersebut mencapai tujuan 
organisasinya. Komitmen organisasi yang kuat akan mendorong setiap individu 
untuk selalu berusaha keras mencapai tujuan organisasi. 
Keberhasilan pengelolaan perusahaan sangat ditentukan oleh keberhasilan 
dalam mengelola sumber daya manusia. Seberapa besar komitmen karyawan 
terhadap perusahaan tempat mereka bekerja, sangatlah menentukan perusahaan  
itu dalam mencapai tujuannya. Sehingga dalam menjalankan proses 
organisasionalnya, karyawan diharapkan mampu berorientasi pada tujuan bersama 
perusahaan. Komitmen organisasi yang kuat akan mendorong setiap karyawan 




2.1.3    Pengertian Kepuasan Kerja 
 Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. 
Setiap karyawan akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda – beda sesuai 
dengan sistem nilai – nilai yang berlaku dalam dirinya. Semakin banyak aspek – 
aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka akan 
semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan dan sebaliknya. 
Karyawan yang puas melakukan pekerjaan lebih baik dalam memenuhi 
kewajiban seperti tertuang dalam deskripsi pekerjaan. Kenyataan menunjukkan 
bahwa perasaan positif mendorong kreatifitas, memperbaiki pemecahan masalah 
dan pengambilan keputusan. Perasaan positif juga memperbaiki ketekunan tugas 
dan menarik lebih banyak bantuan dan dukungan dari rekan kerja. 
Kepuasan kerja merujuk pada sikap umum seorang individu terhadap 
pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan 
sikap positif terhadap pekerjaannya dan sebaliknya apabila karyawan tidak puas 
dengan pekerjaannya, karyawan tersebut akan menunjukkan sikap yang negatif 
terhadap pekerjaannya. 
 Robbins dan Judge (2011) memberikan definisi kepuasan kerja sebagai 
perasaan positif tentang pekerjaan sebagai hasil evaluasi dari karakteristiknya. 
Seseorang yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki perasaan – 
perasaan positif terhadap pekerjaannya, sedangkan seseorang tidak puas dengan 
pekerjaannya akan memiliki perasaan negatif mengenai pekerjaannya. 
Pendapat Colquitt, LePine, W esson (2011) dalam Wibowo (2013) juga 




diperoleh dari penilaian pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja. Dengan kata 
lain, kepuasan kerja mencerminkan bagaimana kita merasakan tentang pekerjaan 
kita dan apa yang kita pikirkan tentang pekerjaan kita.  
Kreitner dan Kinicki (2010) dalam Wibowo (2013) mengemukakan bahwa 
kepuasan kerja adalah respon afektif atau emosional terhadap berbagai aspek dari 
pekerjaan seseorang. Definisi ini menyatakan secara tidak langsung bahwa 
kepuasan kerja bukanlah merupakan konsep tunggal. Melainkan, orang dapat 
secara relatif puas dengan satu aspek dari pekerjaannya dan tidak puas dengan 
satu aspek atau lebih. 
Pandangan senada dikemukakan Gibson (2000) dalam Wibowo (2013) 
yang menyatakan kepuasan kerja sebagai sikap yang dimiliki pekerja tentang 
pekerjaan mereka. Hal tersebut merupakan hasil dari persepsi mereka tentang 
pekerjaan. 
Pendapat lain dikemukakan Werther (1996) dalam Wibowo (2013) bahwa 
kepuasan kerja merupakan suatu pemikiran dari karyawan mengenai seberapa 
jauh pekerjaannya secara keseluruhan mampu memuaskan kebutuhannya. Dengan 
kata lain, kepuasan kerja merupakan perasaan pekerja terhadap pekerjaannya. 
Dari berbagai pandangan tersebut kiranya dapat disimpulkan bahwa pada 
hakikatnya kepuasan kerja adalah tingkat perasaan senang seseorang sebagai 
penilaian positif terhadap pekerjaannya dan lingkungan tempat pekerjaannya. 
2.1.3.1 Faktor – Faktor Kepuasan Kerja 





1) Kerja yang secara mental menantang 
Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan – pekerjaan yang memberi 
mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan 
mereka dan menawarkan beragam tugas, kebebasan, dan umpan balik 
mengenai betapa baik mereka bekerja 
2) Ganjaran yang pantas 
Para karyawan yang menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi 
yang mereka persepsikan sebagai adil, tidak meragukan, dan segaris 
dengan pengharapan mereka. Bila upah dilihat sebagai adil yang 
didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan 
standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan 
kepuasan. Promosi memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, 
tanggung jawab yang lebih banyak, dan status sosial yang meningkat. Oleh 
karena itu individu yang mempersepsikan bahwa keputusan promosi 
dibuat dengan cara yang adil kemungkinan besar akan merasakan 
kepuasan dengan pekerjaan mereka. 
3) Rekan sekerja yang mendukung 
Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi 
sosial. Oleh karena itu tidaklah mengejutkan bila mempunyai rekan 
sekerja yang ramah dan mendukung menghantar  ke kepuasan kerja yang 
meningkat. Umumnya studi mendapatkan bahwa kepuasan karyawan 




memberikan pujian untuk kinerja yang baik, mendengarkan pendapat 
karyawan, dan menunjukkan suatu minat pribadi pada mereka. 
4) Kondisi kerja yng mendukung 
Karyawan peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi 
maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang baik. Studi – studi 
memperagakan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan fisik sekitar 
yang tidak berbahaya atau merepotkan. Di samping itu, kebanyakan 
karyawan lebih menyukai bekerja dekat dengan rumah, dengan fasilitas 
yang bersih dan relatif modern, dan dengan alat – alat dan peralatan yang 
memadai. 
5) Kesesuaian antara kepribadian – pekerjaan 
Teori kesesuaian antara kepribadian – pekerjaan yang dikemukakan 
Holland menyimpulkan bahwa kecocokan yang tinggi antara kepribadian 
seorang karyawan dan pekerjaan akan menghasilkan individu yang lebih 
terpuaskan. Orang – orang yang tipe kepribadiannya sama dengan 
pekerjaannya memiliki kemampuan untuk memenuhi tuntutan dari 
pekerjaannya, sehingga mereka juga mempunyai probabilitas yang lebih 
besar untuk mencapai kepuasan yang tinggi. 
2.2  Penelitian Terdahulu 
2.2.1    Pengaruh  kepuasan kerja dengan kinerja karyawan  
Dalam penelitian Cecilia Engko (2008) mengatakan bahwa kepuasan kerja 
memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan 




Diana Sulianti (2009)  mengatakan bahwa kinerja seseorang akan meningkat 
ketika kepuasan kerja dari karyawan berada pada posisi yang tinggi. Hal ini 
dibuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
sebesar 0,715 yang berarti setiap ada kenaikan Kepuasan Kerja maka akan 
menaikkan Kinerja Karyawan sebesar 0,715. Hasil penelitian Soegihartono (2012) 
juga menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,370. Hal ini diperkuat dengan 
penelitian yang dilakukan Burhanuddin (2012) yang mengatakan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan nilai korelasi sebesar 
0,923. Penelitian yang dilakukan Mega Arum (2012) menunjukkan kepuasan kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan koefisien korelasi sebesar 
0,416. 
Berdasarkan penelitian - penelitian terdahulu dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai berikut  (H1) : kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. 
2.2.2   Pengaruh komitmen organisasi  dengan kinerja karyawan 
Dalam penelitian Muhammad Riaz Khan et.al (2010) mengatakan bahwa 
karyawan yang mempunyai komitmen yang tinggi akan merasa senang dalam 
melakukan pekerjaannya, hal ini dibuktikan dengan angka koefisien korelasi (r) 
sebesar 0,374 terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Suwardi 
dan Joko utumo (2011) menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan dengan koefisien korelasi sebesar 0,393. 




organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan nilai korelasi 
sebesar 0,599. Penelitian yang dilakukan Agus Ali Suharto (2012) menunjukkan 
bahwa komimten organisasi berpengaruh positif dengan kinerja karyawan dengan 
nilai korelasi sebesar 0,40. Penelitian yang dilakukan Yenni Verawati (2011) 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dengan kinerja 
karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,289. 
Berdasarkan penelitian - penelitian terdahulu dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai berikut (H2) : Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. 
2.2.3   Ringkasan hasil penelitian terdahulu 
Tabel 2.1 
Ringkasan Penelitian terdahulu 
No Peneliti Topik Alat analisis Hasil 
1 Muhammad Riaz 
Khan et.al  
(2010) 














2 Suwardi dan 
Joko Utomo 





























































































































































































2.3. Kerangka Pemikiran Penelitian 
Berdasarkan penelitian terdahulu, maka dapat disusun kerangka pemikiran 
sebagai berikut: 
      Gambar 2.1 
Kerangka Pemikiran 
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Sumber: penelitian – penelitian terdahulu 
 
2.4. Hipotesis 
H1 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

















3.1 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel 
3.1.1 Variabel Penelitian 
 Variabel adalah konsep yang mempunyai variasi nilai. Adapun variabel 
yang dianalisis dalam penelitian ini adalah: 
a. Variabel terikat (dependent variable). Variabel terikat (dependent variable) 
merupakan variabel yang menjadi perhatian utama penulis (Sekaran,2006). 
Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
b. Variabel bebas (independent variable). Variabel bebas adalah variabel yang 
mempengaruhi variabel dependen, baik yang pengaruhnya positif maupun yang 
pengaruhnya negatif (Augusty Ferdinand,2006). Variabel bebas dalam 
penelitian ini adalah kepuasan kerja dan komitmen organisasi.  
3.1.2 Definisi Operasional 
            Berikut ini adalah definisi operasional dari variabel-variabel diatas: 
a) Variabel bebas (independen) 
 1. Kepuasan kerja adalah suatu keadaan dimana karyawan merasa puas 
dengan peluang promosi yang diberikan oleh perusahaannya, puas 
terhadap pekerjaannya, puas kepada atasan, puas terhadap pendapatannya, 
dan puas terhadap rekan kerjanya.  
Indikator kepuasan kerja menurut Robbins (2003) adalah: 




b. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri 
c. Kepuasan kepada atasan 
d. Kepuasan terhadap pendapatan 
e. Kepuasan terhadap rekan kerja  
3. Komitmen organisasi dimaksudkan sebagai dorongan dari dalam diri para 
karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Cirebon 
untuk melaksanakan tugas maupun pekerjaan dalam mencapai tujuan 
perusahaan.   
Indikator komitmen organisasi menurut Allen dan Mayer (2006) adalah: 
a. Komitmen afektif, berkaitan dengan keinginan secara emosional terikat 
dengan organisasi, identifikasi serta keterlibatan berdasarkan atas nilai-
nilai yang sama. 
b. Komitmen kontinuan, Komitmen didasari oleh kesadaran akan biaya-
biaya yang akan ditanggung jika tidak bergabung dengan organisasi. 
Disini juga didasari oleh tidak adanya alternatif lain. 
c. Komitmen normatif, Komitmen berdasarkan perasaan wajib sebagai 
anggota/karyawan untuk tetap tinggal karena perasaan hutang budi. 
b) Variabel terikat (variabel dependen) 
       Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. Kinerja 
karyawan adalah aktivitas yang dilakukan karyawan untuk menyelesaikan 
tugasnya dengan hasil yang sesuai dengan standar yang ditetapkan dalam 
rangka mencapai hasil kerja dan tujuan perusahaan. 




a. Kemampuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan secara tepat 
waktu 
b. Pengetahuan karyawan berkaitan dengan pekerjaan utamanya adalah 
baik 
c. Kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 
prosedur daan kebijakan perusahaan  
d. Kreativitas karyawan dalam melaksanakan pekerjaan utamanya adalah 
baik 
3.2  Populasi dan Sampel  
 Populasi  adalah  gabungan  dari  seluruh  elemen  yang  berbentuk 
peristiwa,  hal  atau  orang  yang  memiliki  karakteristik  yang  serupa  yang 
menjadi  pusat  perhatian  seorang  peneliti  karena  itu dipandang  sebagai sebuah  
semesta  penelitian  (Augusty  Ferdinand,  2006). Dalam penelitian ini populasi 
yang digunakan adalah seluruh karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Kota Cirebon yang berjumlah 262 orang.  
Sampel  adalah  subset  dari  populasi,  terdiri  dari  beberapa  anggota 
populasi.  Subset  ini  diambil  karena  dalam  banyak  kasus  tidak  mungkin 
meneliti seluruh anggota populasi (Augusty Ferdinand, 2006). Teknik sampling 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah accidental sampling, yaitu metode 
pengambilan sampel dengan memilih siapa yang kebetulan ada atau dijumpai. 










n  = ukuran sampel    
N = ukuran populasi 
e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan  sampel 
yang masih dapat ditolerir/diinginkan. 
𝐧 =
𝟐𝟔𝟐




= 𝟕𝟐, 𝟑𝟕 = 𝟕𝟐 𝐬𝐚𝐦𝐩𝐞𝐥. 
3.3 Jenis dan Sumber Data 
Data adalah sesuatu yang digunakan atau dibutuhkan dalam penelitian 
dengan menggunakan parameter tertentu yang telah ditentukan (Priyatno:2008). 
Sedangkan sumber data yang digunakan adalah: 
a. Data primer. Data primer dalam penelitian ini adalah data yang berkaitan 
dengan variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja karyawan. 
b. Data sekunder. Data sekunder dalam penelitian ini berupa sejarah berdirinya 
perusahaan, profil perusahaan dan jumlah karyawan. 
3.4  Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data yang digunakan adalah angket atau kuesioner. 
Angket atau kuesioner adalah daftar pertanyaan yang mencakup semua pernyataan 
dan pertanyaan yang akan digunakan untuk mendapat data, baik yang dilakukan 
melalui  telepon,  surat,  atau  bertatap  muka  (Augusty Ferdinand, 2006).  
Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert. Menurut 




jawaban dengan pilihan sebagai berikut :  
1 = Sangat tidak setuju  
2 = Tidak setuju  
3 = Netral  
4 = Setuju  
5 = Sangat setuju 
3.5  Metode Analisis Data 
3.5.1    Uji Instrumen 
3.5.1.1   Uji Validitas 
Uji  validitas  digunakan  untuk  mengukur  sah  atau  valid  tidaknya  
suatu kuesioner  (Imam  Ghozali, 2009).  Suatu  kuesioner  dikatakan  valid  jika 
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkansesuatu yang akan 
diukur  oleh  kuesioner  tersebut.  Jadi,  validitas  adalah  mengukur  apakah 
pertanyaan  dalam  kuesioner  yang  sudah  dibuat  betul-betul  dapat  mengukur 
apa yang hendak diukur. (Imam Ghozali, 2009). 
Uji validitas ini membandingkan nilai masing-masing item pertanyaan 
dengan nilai total. Apabila besarnya nilai total koefisien item pertanyaan masing-
masing variabel melebihi nilai signifikansi maka pertanyaan tersebut tidak valid. 
Dalam penentuan layak atau tidaknya suatu item yang akan digunakan, biasanya 
dilakukan uji signifikansi koefisien korelasi pada taraf signifikansi 0,05, artinya 
suatu item dianggap valid jika berkorelasi signifikan terhadap skor total (Imam 
Ghozali, 2009). 




hitung dengan r table dimana df=n-2 dengan sig 5%. Jika r tabel < r hitung maka 
valid. Uji validitas menggunakan teknik korelasi Product Moment dengan 
menggunakan rumus sebagai berikut: 
 
𝑟 =  
𝑛 ∑ 𝑥𝑦 − (∑ 𝑥)(∑ 𝑦)
√[𝑛𝛴𝑥2 − (𝛴𝑥)2][𝑛𝛴𝑦2 − (𝛴𝑦2 − (𝛴𝑦)2]
 
Keterangan: 
r  = koefisien korelasi 
Σx = jumlah skor item 
Σy = jumlah skor total item 
n = jumlah responden 
3.5.1.2     Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas  adalah  alat  untuk  mengukur  suatu  kuesioner  yang  
merupakan indikator  dari  variabel  atau  konstruk  (Imam  Ghozali,2009).  Suatu 
kuesioner  dikatakan  reliabel  atau  handal  jika  jawaban  seseorang  terhadap 
pernyataan  adalah  konsisten  atau  stabil  dari  waktu  ke  waktu.  Jawaban 
responden  terhadap  pertanyaan  ini  dikatakan  reliabel  jika  masing-masing 
pertanyaan  dijawab  secara  konsisten  atau  jawaban  tidak  boleh  acak  oleh 
karena  masing-masing  pertanyaan  hendak  mengukur  hal yang  sama.  Jika 
jawaban  terhadap  indikator ini acak (tidak  konsisten),  maka dapat  dikatakan 
bahwa tidak reliabel (Imam Ghozali, 2009). 
Uji reliabilitas dapat dilakukan bersama-sama terhadap seluruh butir 
pertanyaan.Uji Reliabilitas dilakukan dengan uji Alpha Cronbach, jika nilai 



































r11  =  reliabilitas instrumen 
k   = banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 
 2b  =  jumlah varian butir/item 
2
tV  
=  varian total 
3.5.2 Uji Asumsi Klasik 
3.5.2.1 Uji Normalitas 
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel terikat dan variabel bebas memiliki distribusi normal. Model regresi yang 
memenuhi syarat adalah memiliki distribusi data normal/mendekati normal. Cara 
untuk mengetahui normalitas adalah dengan melihat normal probability plot yang 
membandingkan distribusi kumulatif dan distribusi normal. Distribusi normal 
akan membentuk suatu garis lurus diagonal, dan plotting data akan dibandingkan 
dengan garis diagonal. Jika distribusi data adalah normal, maka garis yang 
memberikan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya (Imam 
Ghozali, 2009). 
3.5.2.2  Uji Multikolonieritas 




korelasi antara variabel bebas.Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi diantara variabel bebas. Multikolinearitas dapat juga dilihat dari nilai 
tolerance dan  varian inflation (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap 
variabel bebas manakah yang dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Tolerance 
mengukur variabilitas variabel bebas yang terpilih yang tidak dapat dijelaskan 
oleh variabel bebas lainnya, maka nilai toleransi yang rendah sama dengan nilai 
VIF tinggi (karena VIF = 1/tolerance) dan menunjukkan adanya kolinearitas yang 
tinggi. Nilai cut off yang umum dipakai adalah nilai tolerance> 0,10/sama dengan 
nilai VIF < 10 berarti tidak ada multikolonearitas  antar  variabel  bebas  dalam  
model  regresi (Imam Gehozali, 2009). 
3.5.2.3 Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Jika varian residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 
Homokedastisitas dan jika berbeda maka disebut Heterokedastisitas. Model 
regresi yang baik adalah yang tidak terjadi Heterokedastisitas. 
Cara untuk mengetahui ada/tidaknya heterokedatisitas adalah dengan 
melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat dan residualnya. Deteksi 
heterokedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada/tidaknya pola tertentu pada 
grafik scatterplot antara variabel terikat dan residualnya dimana sumbunya adalah 
Y yang telah diprediksi, sumbu X adalah residual (Y prediksi – Y sesungguhnya) 




a. Jika ada pola tertentu, seperti titik yang ada membentuk pola tertentu yang 
teratur (bergelombang, menyebar, kemudian menyempit), maka 
mengindikasikan telah terjadi heterokedastisitas.  
b. Jika telah ada pola yang jelas, serta titik-titik yang menyebar diatas dan 
dibawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 
3.5.3 Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis Regresi Linear Berganda bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
variabel independen terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini analisis 
regresi linear digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antara kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi dan implikasinya terhadap kinerja kayawan. 
Untuk menguji pengaruh 2 variabel independen atau lebih terhadap satu 
variabel dependen dinyatakan dengan rumus sebagai berikut. 
Y = a + b1X1+ b2X2+…..+ bnXn+e 
Dimana :   
Y = Variabel dependen 
X1 = Variabel independen 
X2= Variabel independen  
a= konstanta 









3.5.4 Uji Goodness Of Fit 
3.5.4.1    Uji F (Uji Model) 
Uji F digunakan pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau terikat (Imam Ghozali, 
2006). Langkah-langkah pengujiannya adalah sebagai berikut :  
1. Derajat kepercayaan = 5 %  
2. Derajat kebebasan f tabel ( a, k, n-k-1 )   
a = 0,05  
k = jumlah variabel bebas  
n = jumlah sampel  
3. Menentukan kriteria pengujian  
H0 ditolak apabila f hitung > f tabel  
HA ditolak apabila f hitung < f table  









 = koefisien determinan berganda 
n = jumlah sampel 
k = jumlah variabel bebas  
Kesimpulan :  




pengaruh secara simultan. 
Apabila f hitung > f tabel maka H0 ditolak dan HA diterima, artinya ada pengaruh  
secara simultan. 
3.5.4.2     Uji T (Uji Parsial) 
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
dependen.  Hal ini dapat dilakukan dengan mambandingkan t hitung dengan t 
tabel atau dengan melihat kolom signifikansi pada masing-masing t hitung (Imam 
Ghozali, 2009). Nilai t hitung dapat dilihat pada hasil regresi dan nilai t tabel 









Uji t digunakan untuk membuktikan apakah variabel kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi secara parsial/individu mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Apabila hasil pengujian menunjukkan : 
a. t hitung < t tabel, maka H0 diterima dan Ha ditolak, artinya tidak ada 
pengaruh secara parsial. 
b. t hitung > t tabel,  maka Ha diterima dan H0 ditolak, artinya ada pengaruh 
secara parsial. Maka dapat dinyatakan bahwa suatu variabel independen 







3.5.5 Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur kebenaran 
menggunakan model regresi. Jika nilai (R²) mendekati angka 1, maka variabel 
bebas semakin dekat hubungannya dengan variabel terikat atau dapat dikatakan 
bahwa pengguna model tersebut dapat dibenarkan. Dari koefisien determinasi ini 
dapat diperoleh suatu nilai untuk mengukur besarnya sumbangan dari beberapa 
variabel X terhadap variasi naik turunnya variabel Y, yang sisanya dapat 
dinyatakan pula dalam persentase (Imam Ghozali,2006). 
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